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El clima organizacional debería ser considerada como un factor importante para el 
desempeño de los colaboradores dentro de una organización, debido a que crea y genera 
desarrollo para ambas partes tanto el colaborador y la empresa. 
La información se ha estructurado en siete capítulos teniendo en cuenta el esquema de 
investigación sugerido por la universidad. 
En el primer capítulo se expone la introducción, la misma que contiene la realidad 
problemática, los trabajos previos, teorías relacionadas al tema, la formulación del 
problema, la justificación del estudio, las hipótesis de investigación. 
Así mismo en el segundo capítulo se presenta el método, en donde se abordan aspectos 
como: el diseño de investigación, las variables y su operacionalización, población y 
muestra, las técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad, los 
métodos de análisis y los aspectos éticos. Los capítulos III, IV, V, VI, VII contienen 
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La presente investigación titulada: El clima organizacional y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018. Tuvo como objetivo 
general describir la relación que existe entre el clima organizacional y desempeño laboral 
en los colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica,2018. La importancia 
de esta investigación consiste en la necesidad de mejorar el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa, considerando una mejora del clima organizacional que 
actualmente tiene la empresa. El tipo de estudio fue descriptivo, el diseño de la 
investigación responde a un diseño no experimental, transeccional correlacional. La 
población estuvo conformada por 30 colaboradores de la empresa Viale SRL, la muestra 
fue censo. La técnica empleada para recolectar la información fue la encuesta y los 
instrumentos de recolección de datos fueron los siguientes, los cuestionarios mediante la 
encueta con escala de tipo Likert. Se estableció el coeficiente de correlación entre el clima 
organizacional y desempeño laboral en los colaboradores de la empresa Viale SRL, 
Lurigancho Chosica,2018, en donde el valor de p es igual a 0.001 (sig. Bilateral) el cual 
resulta menor a 0.05, así mismo, el coeficiente de la correlación es de 0.774, el cual 
corresponde a una correlación positivamente alta. 
Palabra clave: El clima organizacional, el desempeño laboral, comportamiento, 







This research entitled: The organizational climate and work performance in the 
employees of the company Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018. Its general objective 
was to describe the relationship between the organizational climate and work 
performance in the employees of the company Viale SRL , Lurigancho Chosica, 2018. 
The importance of this research is the need to improve the work performance of 
employees of the company, considering an improvement in the organizational climate 
that the company currently has. The type of study was descriptive, the design of the 
research responds to a non-experimental, transectional correlational design. The 
population consisted of 30 employees of Viale SRL, the sample was census. The 
technique used to collect the information was the survey and the data collection 
instruments were the following, the questionnaires using the survey with Likert type 
scale. The coefficient of correlation between the organizational climate and work 
performance was established in the employees of the company Viale SRL, Lurigancho 
Chosica, 2018, where the value of p is equal to 0.001 (sig Bilateral) which is less than 
0.05, thus same, the coefficient of the correlation is 0.774, which corresponds to a 
positively high correlation. 








1.1. Realidad problemática 
En la actualidad en las organizaciones, el estudio del clima organizacional y desempeño 
laboral viene a ser de gran importancia en las empresas, debido a que los implicados son 
las directivas de recursos humanos y los jefes o directores que son conscientes de que se 
debe alcanzar la calidad en la motivación, remunerativos, liderazgo, las condiciones 
laborales, relaciones humanas y laborales, mejoramiento de ambiente, así mismo la forma 
en que se trabaja para alcanzar los objetivos de la organización. Sin embargo, los factores 
internos y externos afectan como también perjudicar a la empresa y colaboradores. 
A nivel internacional sobre el clima organizacional, en el artículo de Gutiérrez (2018) 
se mencionó que el clima organizacional en el ministerio de Qatar- Costa Rica se encontró 
tres situaciones que han afectado a la organización en la embajada de Qatar, se realizó un 
análisis cuyo resultado fueron que todos los funcionarios involucrados en el caso, no 
tenían carrera diplomática, en el que fueron nombrados de manera política por el Poder 
Ejecutivo. A base de eso se presentó varios casos, así como cuatro funcionarios acusaron 
que sufrían de acoso laboral y el maltrato por parte de los que fueron nombrados, por 
tanto, que se provocó un cuadro de estrés y problemas de salud en los trabajadores del 
ministerio quienes no eran nombrado. 
En Chile en el Diario La Tercera (2018), Muñoz comentó que, mientras los resultados 
fueran positivos en el público interno, la producción de la empresa y el hogar e incluyendo 
la imagen de la marca, seria beneficiaría siendo reconocida, como una entidad que se 
puede trabajar y ser conocida como un lugar atractivo en el mercado laboral. Así mismo 
los colaboradores serían los beneficiados contando con compensaciones y 
remuneraciones atractivas. La estrategia que tomó es de retener a los más desenvueltos 
y/o más talentosos, es por ello que las grandes empresas vieron este tema fundamental 
para la productividad, e implementaron metodologías; cuyos indicadores fueron: el nivel 
de rotación, el estrés, ausentismo; las empresas chilenas toman mucha importancia eh 
invierten, para incorporan estrategias y evaluar el clima de su organización. 
Así mismo el desempeño laboral en el hospital Posada en terapia intensiva, en Buenos 
Aires en un Artículo de Haine  (2018), comentó que los diputados realizaron una visita, 




los despidos de los trabajadores por la falta de presupuesto, el despido afecto a los 
enfermeros, médico y entre todos los colaboradores que laboran dentro de la 
organización, ellos no contaban con los implementos y mucho menos las condiciones 
eran adecuadas para desempeñar su labor; la sobre carga era cada vez más por la 
reducción de personal, esto hacia que afecte al desempeño laboral, más aun sabiendo que 
en cualquier momento serian despedidos por falta de la economía que estaba atravesando 
el hospital. 
A nivel nacional, en el Perú – Arequipa en un diario Mercados & Regiones (2018), en 
la cámara de comercio, mediante un entrevista que se realizó a Aldo Aranzaens presidente 
de la Cámara de Comercio, mencionó que el mejor beneficio en el clima organizacional 
es busca afiliar a los colaboradores; brindando herramientas que necesitan, de tal manera 
que contribuía  con la profesionalización empresarial que genere un entidad moderna y 
con un plan de cámara de comercio internacional en Arequipa (CCIA) que realizo, 
actividades importantes; como fortalecimiento, formación y después realizaron una 
evaluación a toda la empresa; con el fin de reconocer las competencias y premiándoles 
por sus habilidades a los colaboradores, por los  resultado de los colaboradores que son 
más eficaces en los servicios que brindan dentro de la organización. 
También en el ámbito de desempeño laboral, en el diario de La Gestión (2015) 
menciono que mediante estudios psicológicos que sean positivas impulsen al buen 
desempeño en la organización, resalto que los profesionales que organizaban reuniones 
tienen más amistades, dado en porcentaje el 40%, se sentían cómodos de laborar en la 
empresa. Sin embargo, la rotación de personal no es eficiente ya que en ocasiones se 
quedan con los jefes y compañeros fuera de horario realizando sus actividades fuera de 
horario, en la cual son perjudicados ya que tiene familia, hijos menores.  
A nivel local, en la empresa Viale SRL ubicado en el distrito de Lurigancho Chosica, 
cuyo rubro es la fabricación de calzados de cuero, desde el año 1997 hasta la actualidad. 
En la empresa se observó que cuenta con problemas que afectaban al clima organizacional 
específicamente en tres factores; primeramente, los colaboradores no mantenían un 
adecuado comportamiento al interior de la organización, como la falta de responsabilidad 
ante las tareas asignadas y cuando se le designa a otra área; así mismo,  la percepción que 
ellos no se sienten cómodos de laborara en la empresa ya sea por la poca remuneración 




colaboradores por no mostrarse responsables o puntuales con sus horarios, entre otros. 
Como segundo factor, se observó la falta de motivación hacia sus colaboradores de parte 
de la empresa que involucra a dos tipos de motivación, tanto extrínseca como intrínseca. 
Como tercer factor se observó, la falta de liderazgo en las diversas áreas que se tiene en 
la organización, ya que no se trabaja en equipo por que pierden tiempo realizando otras 
actividades que no les compete y las decisiones la toman individualmente por que en 
ocasiones los colaboradores no son escuchados cuando dan una idea de mejora o un aporte 
tomarse en cuenta. 
 De proseguir el problema y no solucionarlo en el breve plazo, el desempeño laboral 
en la empresa, será perjudicial en el rendimiento de los colaboradores afectando a la 
productividad, responsabilidad. Del mismo modo, la falta de confianza y dialogo 
adecuado, que se manifiesta entre los jefes y trabajadores; las áreas y directivos de la 
organización, no existe una eficaz comunicación vertical y horizontal. Por último, en las 
condiciones laborales no existe el apoyo entre ellos mismos, también el ambiente no son 
las condiciones óptimas, para que puedan desempeñarse en la organización.  
Finalmente se quiere describir y saber si existe relación entre el clima organizacional 
y desempeño laboral en los colaboradores de la empresa Viale SRL. 
1.2. Trabajos previos 
A nivel internacional 
Palomino y Peña (2016) en su investigación “El Clima Organizacional y su Relación 
con el Desempeño Laboral de los Empleados de la Empresa Distribuidora y Papelera 
Veneplast Ltda.”, formuló en su objetivo en analizar la relación del clima organizacional 
y el desempeño laboral de los empleados de la empresa Distribuidora y Papelería 
Veneplast Ltda. Tipo de investigación es descriptivo y correlacional. La población fue 
conformada por 97 personas trabajadores, la muestra para ese estudio es de 49 individuos. 
Concluye que de clima organizacional en la empresa es bueno en especial cuando hay la 
motivación que perciben, desempeñan sus funciones y los puntos a mejorar es la 
capacidad de tomar decisiones. Menciono que ay una relación entre clima organizacional 
y desempeño laboral. Así mismo en el desempeño laboral clasifica como bueno resaltando 
las siguientes dimensiones: las aptitudes, las habilidades, y cuando le ponen ganar a 




valoración de bueno, en el coeficiente de correlación dio como resultado de 0.761 con 
nivel de 0.002 el cual es menor de 0.05, donde concluye aceptando la hipótesis alterna en 
una correlación de alta.  
En la investigación de Palomino y Peña es interesante los elementos que intervienen 
como factores en la empresa a investigar y considera en el desempeño sus dimensiones: 
cooperación, liderazgo, toma de decisiones, relación interpersonal, motivación control y 
en el desempeño laboral aptitudes y habilidades, motivación y competencias. 
Bueso (2016) en su tesis “La relación entre clima organizacional y satisfacción 
laboral en los empleados de industrias el calan en la zona norte”, su objetivo fue 
determinar la relación que existe en el clima organizacional y satisfacción laboral en los 
empleados. La investigación fue de tipo descriptivo correlacional. La población y su 
muestra es de 21 empleados de la industria. El tipo de instrumento fue el cuestionario. 
Mediante el cual su fiabilidad de alfa de Cronbach de clima organizacional es de 0.865 y 
de satisfacción laboral es de 0.855. Concluye que sus dos variables se relacionan ya que 
mientras que el clima organizacional tiene un grado de confianza de 99% y con una 
significancia de 0.001 y el error es de 0.5 el cual está permitido. 
Se considera por presente investigación de Bueso por la presencia de las variables del 
clima organización. Y al mismo tiempo que su confiabilidad de clima organizacional es 
buena con un 0.865.  
Aguilar (2016) en su tesis “Trabajo en equipo y clima organizacional en los 
colaboradores del hotel del campo de Quetzaltenango”, su investigación es de tipo 
cuantitativa de diseño descriptivo, el cual su objetivo fue determinar la relación del 
trabajo en equipo con el clima organizacional. Su población y muestra fueron de 30 
colaboradores, mediante los siguientes factores que fueron usados en el clima 
organizacional es la confianza comunicación, calidad de liderazgo, satisfacción laboral 
obtuvo respuestas que fueron positivas. 
En su tesis de Aguilar se considera por los factores tomados en su variable clima 
organizacional dándole como resultado positivo en su investigación. Así mismo la 
población que hace uso es la misma en esta investigación que se realiza. 
Sum (2015) en su investigación “Motivación y Desempeño Laboral.” Tuvo como 




administrativo en la empresa de alimentos de la zona uno de Quetzaltenango. Tipo de 
investigación descriptivo. La población y muestra fue de 34 colaboradores del personal 
administrativo, en las cuales son conformadas por son 12 mujeres y 22 hombres, entre 18 
y 44 años. El fin de sus dos variables es que los trabajadores tengan en su organización el 
puesto de trabajo adecuado. Adoptar el nivel de confianza de 99%, y la significancia y 
fiabilidad fue de 5% (1.96), para la investigación de campo se utilizó una escala de Likert 
para examinar el desempeño de los colaboradores de la empresa. 
La investigación desarrollada por Sum indica que nivel de confianza es de 99%, 
indicando que los colaboradores que son motivados ayudan a generar un ambiente 
agradable el cual favorece al desempeño laboral.  
Onofre (2014) en su investigación “El clima organizacional y la satisfacción como 
factores influyentes en el desempeño laboral”. Determinar la influencia del clima 
organizacional y la satisfacción en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
subsecretaria de información. El tipo de investigación fue descriptiva de tipo 
correlacional; la investigación con enfoque cuantitativo y no experimental de corte 
transversal. La población y la muestra fue de 53 trabajadores de 28 hombres y 25 mujeres; 
la confiabilidad de clima organizacional fue de 0.84 y en el desempeño laboral de 0.77. 
Concluye que estadísticamente se comprobó que si existe influencia entre el clima 
organizacional y satisfacción en el desempeño laboral. 
Se considera la tesis de Onofre por su aporte teórico, metodológico en clima 
organizacional y desempeño laboral. 
Luengo (2013) en su tesis “Clima organizacional y desempeño laboral del docente en 
centro de educación inicial.”, su objetivo fue de analizar la relación entre clima 
organizacional y desempeño laboral de los docentes en centros de educación inicial del 
municipio mara, estado Zulia. Además, la población y la muestra se conformó para la 
investigación por 49 directores y docentes. La técnica que uso comprende de series de 
instrumentos para recolectar la información en la cual hace uso de la encuesta como 
técnica e instrumento un cuestionario. La confiabilidad de su instrumento para los 
directivos es de 0.879 Alpha y para docentes 0.869 alpha. Concluye que por parte de los 
docentes existe desconfianza con la institución al controlar todas las actividades que 
mostrando con frecuencia el desinterés para la toma de decisión, en tanto así que, en la 




puedan desempeñar agradablemente. Concluyó que se evidenció que si existe una 
relación alta entre las dos variables mientras se fomente el clima organización 
armoniosamente y en constante con lo que necesite el personal, el desempeño de los 
docentes mejorara en cuanto a sus técnicas de participar en equipo, haciendo uso de los 
valores de la institución. 
En su investigación de Luengo de considera por la presencia de las variables clima 
organizacional y desempeño laboral, así mismo por la información metodológica y teoría.  
A nivel nacionales 
Solano (2017) en su tesis “Clima Organizacional y Desempeño Laboral de los 
trabajadores de la gerencia Territorial Huallga Central – Juanjui, año 2017.”  El 
objetivo general fue determinar relación entre clima organizacional y desempeño laboral 
de los trabajadores de la Gerencia Terrorial Huallga Central – Juanjui, año 2017. 
Investigación fue descriptivo correlacional. La población fue de 20 trabajadores y su 
muestra es lo misma cantidad. Su técnica fue la encueta y su instrumento el método de 
análisis que utilizo la recolección de datos que lo ingreso al programa de Excel, cuyas 
tablas y /o gráficos que se interpretan los cuestionarios.  La confiabilidad de alfa de 
Cronbach de clima organizacional es de 0.981 y en desempeño laboral es de 0.984 de 36 
elementos. Concluyo que si hay una relación significativa ya su significancia fue menor 
de 0.05 y el nivel de correlación dio un valor positivo de 0.675 y mediante ello acepta la 
H1. Y considerando una de su variable que es el comportamiento tiene una correlación 
de 0.546 y la significancia es de 0.001, eso quiere decir que hay una correlación moderad 
y se acepta la hipótesis alterna. 
La tesis Solano se considera por el grado de confiabilidad que muestra como resultado 
es muy alta de clima organizacional 0.981 y desempeño 0.984, así mismo por su aporte 
en las variables y el método de investigación que realizó. Y por la dimensión del 
comportamiento. 
De la Torre (2017) en su tesis “Cultura organizacional y la relación con el desempeño 
laboral en los trabajadores de la oficina de desarrollo técnico de la biblioteca nacional 
del Perú 2016”, El objetivo fue analizar la relación que tiene la cultura organizacional 
con el desempeño. Tipo de investigación descriptivo, cuantitativo y correlación de corte 




42 hombres y mujeres que laboran en la oficina técnico de la biblioteca nacional del Perú, 
la muestra fue aleatoria de 37. La técnica que uso fue encuetas; su instrumento es la 
recolección de datos, la confiabilidad de alfa de Cronbach es de 0.910 para cultura 
organizacional y 0.768 en desempeño laboral, por el cual es altamente confiable, 
mencionando que si existe una relación. 
La investigación de Torres se consideró por la presencia de desempeño laboral y por 
el aporte en la técnica de investigación y la teoría. 
Bautista (2017) en su investigación “motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores del banco de crédito del Perú distrito de cercado de lima 2017”, el objetivo 
es determinar la relación entre motivación y desempeño laboral. La población es de 115 
colaboradores y la muestra es de 89. El tipo de investigación fue aplicada, con diseño no 
experimental- transversal, la técnica que uso fue la encuesta mediante el instrumento del 
cuestionario que fue validado por expertos. La confiabilidad de su trabajo lo realizo con 
el método de alfa de Cronbach que obtuvo 0.930 de grado muy alto. Concluyo que los 
resultados de Rho de Spearman da muestra a un nivel de sig. Menor a 0.005 que rechaza 
la hipótesis nula, y la variable muestra un valor de 0.755. 
El aporte de Bautista se considera por las variables, y el aporte teórico, que se tiene 
como una dimensión la motivación. 
Quispe (2015) en su investigación “Clima Organizacional y Desempeño Laboral en 
la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015.” Cuyo objetivo fue 
determinar la relación existente entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 
Investigación es cuantitativo de correlacional- no experimental, transeccional. La 
población fue de 64 y la muestra de 18 conformado por gerentes, jefes y colaboradores. 
Técnica de investigación es interrogación verbal o escrita con el fin de obtener 
determinada información necesaria para la investigación, basada en las declaraciones 
emitidas por una muestra representativa de una población concreta y que nos permite 
conocer sus opiniones, actitudes, creencias, valoraciones subjetivas. El instrumento que 
utilizó para comprobar la hipótesis fue mediante la t-student, para las hipótesis la 
correlación de Spearman mediante el programa estadístico SPSS 22. Logro identificar 
que clima organizacional y desempeño laboral son distintos y mencionó que si existe 
relación entre sus dos variables de los colaboradores de la municipalidad. La confiabilidad 




segunda es de 0.873. concluye que sus variables se relacionan directamente positivamente 
moderada con el Rho=0.743 por lo que no rechaza la relación y toma un punto de 
dimensión la relación interpersonal y la satisfacción laboral de una correlación de 0.485 
y el nivel de p=0.10 la relación es moderada que se acepta la hipótesis alterna. 
En la investigación de Quispe se consideró por el estudio de clima organizacional y 
desempeño laboral; mencionando no son distintos, pero si hay relación en las variables 
de investigación también por su dimensión de relación interpersonal. 
De La Cruz y Huamán (2015) en su investigación titulada “Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral en el Personal del Programa Nacional Cuna Más en la Provincia 
De Huancavelica – 2015.”, tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral en el personal del Programa Nacional Cuna 
Más en la Provincia de Huancavelica – 2015. Tipo de investigación Correlacional, 
método deductivo. La población y muestra en la investigación abarcó como referencia los 
32 colaboradores. Las técnicas que utilizó fueron: las encuestas, el fichaje, observación. 
Método de análisis utilizó el programa SPSS v.22; la “r” de Pearson y la prueba “t” para 
que se pueda constatar la hipótesis de la investigación. Concluyo que ay una intensa 
relación en positiva media siendo así que “r” es igual 71% y la probabilidad es “p” es 
menor que 0.05; clima organizacional con 53.1% y desempeño laboral 56,3%. 
Se consideró la investigación de los autores, por la existencia de clima organizacional 
y desempeño laboral, así mismo por el aporte teórico que realizo. 
Espejo (2014) en su investigación titulada “Influencia del Clima Organizacional en el 
Desempeño Laboral del Personal de la Dirección Regional de Agricultura Junín -2014.”. 
Tuvo como objetivo determinar la influencia entre sus 2 variables. Metodología de inv. 
Científico, de nivel Descriptivo – correlacional. Diseño no experimental- Transversal. La 
población de 52 colaboradores. Técnica de investigación son fuentes de información, 
registro de datos, encueta. Instrumento es la observación, el cuestionario fue de tipo 
Likert. Concluye que si existe influencia directa en la cual su significancia entre sus dos 
variables es de 0.789. 
La investigación de Espejo se consideró por las variables de clima organización, 




1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Clima organizacional 
1.3.1.1. Definición  
Renzo y Valdivieso (2018) define como un microentorno que nace de las prácticas de 
valores personales, se ve en el comportamiento y una combinación tangible e intangible, 
afectando a la productividad de las personas involucradas. 
Se refiere a que el clima organizacional como interfiere en el ámbito laboral en el cual 
se encuentran desarrollando sus actividades los colaboradores mostrando sus valores, 
percibiéndose en sus comportamiento y actitudes que lo muestran. 
Según Grueso (2016, p. 45), indico que el clima organizacional permite identificar 
situaciones en el entorno laboral, la cual, es necesario plantear soluciones eficaces y 
oportunas; asimismo observar como los trabajadores lo perciben y organizan sus 
emociones sobre el ambiente de su labor, enfocándose individual, grupal u 
organizacional, se componen como la motivación y estímulos ofertados, así como se 
desarrollan en equipo, sobre la responsabilidad en la organización. 
Es necesario estar pendientes de como los colaboradores perciben sobre su entorno 
laboral, factores que involucran su motivación y desarrollo. 
Por su parte Bordas (2016, p.34) considero que el clima organizacional es un conjunto 
de aspectos tangibles e intangibles que se presenta en el interior de la forma relativa que 
influye en el aspecto de las actitudes, motivación, comportamiento y en el liderazgo en 
los colaboradores de la organización. 
Expósito y López (2016), (citado a Segredo y Pérez, 2004, p. 68) define que el clima 
organizacional es un punto de vista e instrumentos en la administración que es 
trascendental para las decisiones que se toman los jefes o líderes, permite generar un 
aumento de la productividad y manejar los cambios útiles en la organización para un 
mejoramiento pueda conservarse la organización. 
Es importante que un directivo tome decisiones basándose en ideas para el crecimiento 




Según Uribe (2015); menciono que es un conjunto de interpretaciones de cada uno de 
los trabajadores en la organización, que impactan en su actitud y motivación; siendo así, 
una característica de la calidad de ambiente interno que experimentan influye en su 
comportamiento de los colaboradores. (basándose en Tagiuri y Litwin 2001, p. 53).  
El ambiente en donde se encuentran los trabajadores se verá reflejado en el trabajo o 
actividades que realizan. 
Pintado (2014, p.312) indico que el clima organizacional es la apreciación indirecta o 
directa que tienen los trabajadores en conjunto de las condiciones, particularidades y 
propiedades del entorno laboral de la percepción; así mismo, analizan y observar en el 
comportamiento que tienen efecto sobre la organización condicionando en la motivación, 
rendimiento productivo laboral y las relaciones interpersonales sobre el liderazgo. 
Busca el mejoramiento de un ambiente de trabajo para el reaumento de la 
productividad; Luna (2014, p. 26) define, que es el medio donde ejerce su labor 
diariamente, el compromiso que se tengan entre compañeros, colegas, jefes, etc., en la 
organización, también puede ser enlace o un desenlace ya sea fuera o dentro en que afecte 
al desempeño de la organización. 
Es decir que, la expresión entre el personal y el directivo pueden ser positivo o negativo 
que puede afectar al desempeño sea interno o externo influyendo en el comportamiento. 
Cabe agregar, que ha sido útil como elemento fundamental, la percepción del 
trabajador que tiene estructuras y procesos que se dan en un ambiente laboral, de tal 
manera, es un giro temporal en el gesto de las personas que puede haber razones, por 
reducción de personal, aumento salarios; si se incrementa la motivación mejora el clima 
organizacional, de tal modo si pasaría lo contrario se disminuye y aparece la frustración. 
Por lo tanto, lo adecuado o inadecuado tendrá como una secuela para la organización, 
de acuerdo con la percepción de ellos y entre lo positivo están: el poder, productividad, 
habituarse, innovación, baja rotación y lo negativo serian todo lo contrario. 
1.3.1.2. Importancia 
Uribe (2015) afirma que es importante el clima organizacional ya que se tiene que 
observar al colaborador, en el comportamiento, el desempeño que realiza en el ambiente 




Mediante los resultados de los colaboradores, sobre su percepción de su entorno 
laboral es ahí que se puede analizar, percibir sus actitudes y comportamiento de los 
trabajadores. 
Pintado (2014) indico que es importante la gerencia actué proactivamente con el fin 
de analizar y diagnosticar el clima organizacional. 
Brunet (2014, p.20) indica que el clima refleja en las actitudes, valores y la cultura de 
los miembros, que debidos a la naturaleza se transforma en elemento del clima; mediante 
las evaluaciones de conflictos, estrés o insatisfacción que contribuye al desarrollo de 
actitudes negativas frente a la organización, iniciando cambios mediante el enfoque de 
los elementos específicos que realizará su intervención, seguir desarrollando y evitar los 
problemas que puedan darse. 
El clima organizacional se tiene que analizar constantemente, los trabajadores son el 
principal motor de la organización para obtener una buena productividad. 
1.3.1.3. Dimensiones 
Según Pintado (2014, p.320) menciona está conformado por distintas dimensiones tales 
como el comportamiento grupales e individuales, el liderazgo, la cultura de la empresa 
motivación, proceso organizacional y la estructura. 
Comportamiento  
Según Gorostegui (2016), menciona que el comportamiento de una persona puede 
cambiar, ya que vienen a ser los actos que un ser da a entender como las actitudes, valores, 
ética entre otros. así mismo el ser humano ha demostrado que puede aprender sobre lo 
que le rodea y aprender al mismo tiempo ya sea para su comodidad y sus beneficios, ya 
que los humanos son curiosos, creativos e imaginarios y así sea para una comunicación 
de lenguajes. 
Así mismo indica son estudios de conocimientos de las personas que actúan dentro de 
la empresa, estructura, la tecnología y el entorno. 
- Las personas forman la organización, grupalmente o individualmente son 
considerados, en la cual genere una organización. 




- La tecnología hace que realicen trabajo con menor esfuerzo, pero con el fin de 
alcanzar el objetivo. 
 Aguillon, Berrun, Peña y Trivino. (2015, pp. 143-145) afirma que el comportamiento 
es la conducta de las personas consiste en cómo actúan dentro de la organización, que 
impacta a un individuo, o grupal. Por ello es el estudio del comportamiento humano en el 
lugar de trabajo, la interacción entre las personas y el impacto individual. 
Motivación 
Anónimo (2017. pp. 21-25) afirma que la motivación se relaciona de nuestros 
sentimientos interiores, que se demuestra al sacar al exterior y eso es el comportamiento 
que se guarda un enlace de las acciones que se realiza. Es por ello que el autor menciona 
dos tipos de motivación: 
- Motivación intrínseca: menciona que es la reacción de placer, sean acciones que 
se da en una sensación, así como las ganas de crecer, mostrarse capaz de mejorar, 
y también el de asumir retos. 
- Motivación extrínseca: menciona que es la razón instrumental, para obtener de 
alguna manera la recompensa, la culpabilidad de conciliar la situación con otras 
actividades importantes. 
Aguillón et al. (2015) menciona que es un factor que induce un malestar al 
comportamiento y pensamiento de colaborador. 
Zuluaga (2013, p.3) considera que tiene factores cognoscitivos, afectivos y de 
conducta; persistencias, las preferencias, empeño; son evidencias de un proceso interno 
motivacional de una persona con responsabilidad, cumplimiento, la dedicación, el 
esfuerzo, de la productividad cuando realiza sus labores. 
Se ha identificado diversos motivadores desde lo fisiológico, hasta los más altos 
niveles como: la autorrealización de las necesidades de poder lograr el alto nivel de 








Cañeque (2017, p.140) da entender lo siguiente, el ser líder representa la mejor persona, 
para que pueda lograr los objetivos de la entidad, esto significa elevar la autoestima y dar 
seguridad. Menciona que hay dos tipos de liderazgo: 
- Liderazgo participativo. Es la colaboración de las personas haciendo trabajo en 
equipo para conseguir el objetivo. 
- Liderazgo autocrático: es el quien toma las decisiones centraliza y no trabaja en 
equipo. 
Aguillón at. al. (2015) menciona que el liderazgo implica comprender los procesos 
dentro de la organización diseñado por los directivos. 
Dimensiones de otros autores: 
Likert (como se citó por Aguillón, et. al. 2015) plantea que llevar a cabo la 
evaluación del clima organizacional se basan en ocho dimensiones:  
- Rendimiento: la integración de directivos y subordinados determina el éxito y 
llegar a los objetivos y metas de una organización. 
- Liderazgo: implica comprender los procesos dentro de la organización diseñados 
por los directivos.  
- Motivación: factores que inducen un malestar al comportamiento y pensamiento 
del sujeto.  
- Control: se refiere proceso del sistema para definir las variables que cuentan con 
transparencia y no se realizar equivocaciones.  
- Comunicación: herramienta clave para los procesos, permite establecer 
intercambio entre los objetos organizacionales.  
- Interacción: la interacción entre las personas y su área para llevar acabo los 
objetivos.  
- Toma de decisiones: uno de los elementos claves para solucionar las 
problemáticas.  
- Establecimiento de metas: todo integrante se identifica y responde cuando una 




Hellrieger y Slocum (como se citó por Aguillón et. al., 2015) con base del 
instrumento de los autores propone evaluar al clima laboral con las siguientes 
dimensiones.  
- Apoyo: representa la colaboración entre las partes de la organización. 
- Autonomía: evalúa el grado de confianza que, depositada el empleador a su 
colaborador, alienta su responsabilidad y libertad en el trabajo.  
- Estructura: indica la impresión de las personas con respecto a la limitación e 
inspección en la organización.  
- Recompensa: la percepción de los niveles de reconocimiento de trabajo.  
- Consideración: la apreciación respecto al nivel de intervención en transcurso de 
la decisión que se desarrolla en la empresa.  
- Calidez: existencia buena fraternidad en la privacidad del grupo, presencia de un 
ambiente de amistad, preocupación entre compañeros.  
- Aspectos físicos: indica la apreciación de los colaboradores respecto a los 
componentes materiales que forman su ambiente laboral.  
1.3.1.4. Medición  
Para la medición se utilizó el cuestionario con tres dimensiones: comportamiento, 
motivación, liderazgo; consta de 22 ítems, así mismo la escala de Likert (desde 1=nunca 
hasta 5=siempre). El coeficiente de confiabilidad fue considerado como aceptable por lo 
que fue examinada por el Alpha de Cronbach obteniendo como resultado 0.908. 
Exposito y López (2016, p.264) menciono existen estrategias que pueden medir el 
clima organizacional observando desarrollo y el comportamiento de los colaboradores a 
través de encuestas, se tomó como referencia las dimensiones de la OPS/OMS 
(organización panamericana de la salud y organización mundial de la salud) como: el 
liderazgo, motivación, retribución, participación y comunicación. 
Uribe (2015) indico que existe cuantiosas escalas para medir el clima organizacional 
y lo más resaltante es la medición de las variables, sobre la percepción del colaborador 




1.3.2. Desempeño laboral 
1.3.2.1 Definición  
Rodríguez (2016) menciona que el desempeño laboral es evaluar el desempeño de los 
trabajadores y en tanto su rendimiento, que va ser valorado, medido y saber si es 
productivo en la empresa (p.205). 
Dessler (2015, p.250) menciona que es evaluación del desempeño el establecer 
criterios para luego evaluar al colaborador con los estándares y realizar una 
retroalimentación. 
Según Cuesta y Valencia (2014, pág. 30-33) indican que se clasifican de la siguiente 
manera: 
- Desempeño organizacional: es el contenido de la organización que se da a 
conocer ya sea individual, grupal; esto genera mayor rendimiento y reconocer 
los sentimientos de los colaboradores al momento de realizar su labor cotidiana; 
interacción los colaboradores y las condiciones de su ambiente que se desarrollan 
diariamente.  
- Desempeño laboral adecuado: es la producción o rendimiento, es requerido 
depende al cargo que tenga y dando muestras de su trabajo final. 
- Desempeño laboral superior: en rendimiento en la cuales, ya que su cargo es 
superior del trabajador, con una adecuada paga de remuneraciones en el tiempo 
que trabaje en la organización. 
Es decir que el desempeño organizacional es la evaluación de la capacidad 
individualmente, grupal; de la misma manera que, el desempeño laboral puede ser 
adecuado y superior, la cual se analiza el rendimiento laboral, la comunicación de los 
trabajadores y en las condiciones que labora; pero cabe mencionar que es necesario medir 
el desempeño para ello sé que realizar una evaluación del desempeño laboral. 
Sum (2016), (cito a Robbins, Stephen y Coulter, 2015, p. 30) afirma que, que es un 
asunto de establecer por los logros que ha tenido la organización dentro de sus actividades 
y objetivos laborales. El grado de la organización se ve a través de la medición del 




de los colaboradores. En otras palabras, es determinan si se logros las metas de la 
organización a nivel individualmente a través de una evaluación que se realizó. 
Y también (cito a Robbins y Judge ,2015, p. 31) explican que en las organizaciones 
anteriormente la evaluación se manejaba; solo a los colaboradores que consiste en 
describir al entorno de su labor, sin embargo, las empresas actuales con menos prestigio 
tenían mucha más oportunidad y con una mejor guía al trabajo de las conductas que 
constituyen el desempeño laboral. 
La evaluación del desempeño permitirá saber si son o no son productivos en la 
organización, es por ello que debe de realizar una evaluación en la empresa. 
1.3.2.2. Importancia 
Para Rodríguez (2016) menciono que es importante el capital humano y se debería de 
destacar en toda la organización; los gerentes o directores tienen que estar al tanto sobre 
el valor agregado de cada trabajador en la organización; ya que todos los colaboradores 
deberían de tener conocimiento sobre que los diferencia hacia otros de sus compañeros, 
y es por ellos que es necesario evaluar el desempeño laboral. 
1.3.2.3. Ventajas de la evaluación  
Tiene mucha ventaja para la organización como: de mejorar el trabajo que los 
colaboradores tengan un mejor rendimiento, así mismo, tomar decisiones de la ubicación, 
la restructuración del local, del mismo modo, incrementación de la remuneración en la 
organización para el personal y capacitar en un desarrollo para su desempeño y pueda 
cumplir con sus obligaciones. 
1.3.2.3. Dimensiones 
Según Bohlander, Snell y Morris (2018, pp.58-62) indica que para analizar, capacitar y 
evaluar a los colaboradores en la actualidad es importante y necesario conocer el tipo de 
la evaluación, para llegar a los resultados se debe realizar proceso que consiste en evaluar 
a los trabajadores con respecto a las funciones de su puesto con el fin de mejorar. La 
evaluación se realiza de forma individual o grupal dependiendo de cada organización.  
Rodríguez (2016) menciona que no es favorables poner la hoja de evaluación con 
demasiados factores o indicadores que pueden considerarse algunas como; cantidad, 





Tejeiro y Ferrer (2013), (Citó a leal, 2004, p. 10) la gestión de recursos humanos donde 
recolecta información sobre la actuación de cada trabajador en relación a los factores de 
su trabajo sobre la condición de productividad que resulta como el desempeño; y el 
resultado final llevara rentabilidad a la empresa y beneficiario al colaborador. 
Comunicación 
Según Lamo y Cachan (2015, pp. 184-185). menciona la comunicación hace partícipe de 
dos a mas integrantes, en la cual es un proceso que transmitir y recibir ideas se enlaza un 
dialogo, interactuando entre los colaboradores, jefes, directores. 
Como indica, que es importante la iniciativa de trabajar con la empresa, muchas veces 
se ha visto que a falta de comunicación no se puede avanzar, ya que, si el mensaje no se 
percibió de buena manera, las ideas principales se esfumaran y esto puede causar 
malestares, inadecuadas decisiones en el trabajo. 
Condición laboral  
Vicente (2017) indica que las condiciones de trabajo  es de gran importancia , ya que los 
trabajadores se desempeñan dentro del área , ya que se refiera a la calidad ,  la 
infraestructura el vienes del trabajadores , siempre y cuando cuidando su salud, ya que 
puede estar compuesta por varias tipos de condiciones , físicas así como la comodidad 
del trabajador , las máquinas que usa y el uniforme , y en lo ambiental la duración que 
tiene sus trabajo y sus descansos que cuenta pro el tiempo de servicio. 
Otras dimensiones de autores: 
Para Arbaiza (2016) existen diferentes formas de clasificar de las competencias 
laborales, y varían de acuerdo a los objetivos que se desean medir en la evaluación del 
desempeño, para ello se consideran las siguientes dimensiones:  
- Competencias del desempeño, está orientada netamente a la medición de 
resultados, junto con el orden y la responsabilidad por parte de los empleados.  
- Competencias del servicio, hace referencia a la orientación que se le brinda a los 




- Competencias de la organización, aquí se considera al poder de persuasión o la 
construcción de relaciones.  
- Competencias directivas, aquí encontramos al trabajo en equipo, el liderazgo, el 
compromiso, la comunicación y el asertividad.  
Koontz, Weihrich y Cannice (2012) afirman que existen tres tipos de dimensiones en 
las revisiones en la evaluación del desempeño y se aplican de acuerdo a la necesidad de 
cada organización. Son las siguientes:  
- Evaluación formal amplia, se realiza una vez por año por acuerdo general para 
conocer el crecimiento de los empleados a largo plazo. Se considera que es la 
menos óptima ya que la mayoría de especialistas sugieren complementarse con 
evaluaciones más frecuentes.  
- Revisiones periódicas o de progreso, son aquellas que complementan a las 
revisiones formales, pueden ser breves y relativamente informales, pero ayudan 
a identificar aquellos problemas que entorpecen el desempeño eficaz de los 
empleados.  
- Monitoreo constante, este tipo de sistema permite identificar al instante si el 
desempeño de los trabajadores se desvía de los planes de la organización, con el 
fin de poder corregirlo sin tener que esperar hasta la revisión periódica.  
1.3.2.4. Medición  
Rodríguez (2016) se refiere que, para una medición, los evaluadores deben ejecutan 
numerosas fuentes para la indagación y posteriormente para la evaluar del verdadero 
desempeño mediante la observación y el instrumento del cuestionario. 
El instrumento para la medición del cuestionario de 3 dimensiones: rendimiento, 
comunicación, condición laboral, que consta de 17 ítems; de escala tipo Likert (desde 
1=nunca, 2= casi siempre, 3=a veces, 4=casi siempre y 5=siempre) de nivel ordinal. 
1.4. Formulación al problema 
1.4.1. Problema general  
¿Cuál es la relación entre el Clima Organizacional y Desempeño Laboral en los 




1.4.2. Problemas específicos  
Problema específico 1 
¿Cuál es la relación entre el comportamiento y Desempeño Laboral en los 
colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018? 
Problema específico 2 
¿Cuál es la relación entre la motivación y Desempeño Laboral en los colaboradores 
de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018? 
Problema específico 3 
¿Cuál es la relación entre el Liderazgo y Desempeño Laboral en los colaboradores 
de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018? 
1.5. Justificación del estudio 
Justificación teórica 
La presente investigación es importante ya que aportara al conocimiento mediante la 
relación las teorías que se utilizaron diferentes conceptos; existente entre el clima 
Organizacional y Desempeño Laboral; permitirá para las futuras investigaciones que se 
realicen, así pueda contribuir con el mejoramiento de ambas variables.  
Justificación practica 
Esta investigación se realizó con fin de contribuir a las demás estudiantes que puedan 
ampliar y utilízalos como bases académicos. Mediante esto se da a conocer las diferentes 
percepciones de los colaboradores de esta empresa estudiada, así mismo mejorar, dar 
alternativas y soluciones del clima organizacional y el desempeño laboral de la empresa. 
Justificación social 
El resultado de la investigación contribuirá con el fin de aportar ideas, soluciones para la 
empresa y pueda mejorar así la entidad, y se pueda iniciar nuevas investigaciones 
correspondientes a las variables ya teniendo como antecedentes los problemas que afectan 




liderazgo y motivación, así mismo el desempeño se ve el rendimiento, comunicación y 
condición laboral. 
Justificación metodológica 
Para la investigación se aplica las técnicas e instrumentos para la recolección de 
información confiable que será como aporte para la demostración de la correlación entre 
el clima organizacional y desempeño laboral en la empresa Viales SRL. 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis general 
Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los colaboradores 
de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018 
1.6.2. Hipótesis especificas  
Hipótesis especifico 1 
Existe relación entre el comportamiento y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018 
Hipótesis especifico 2 
Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en los colaboradores 
de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018 
Hipótesis especifico 3 
Existe relación entre el liderazgo y el desempeño laboral en los colaboradores de 
la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo general  
Describir la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 




1.7.2. Objetivo específicos  
Objetivo específico 1 
Describir la relación entre el comportamiento y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018. 
Objetivo específico 2 
Describir la relación entre la motivación y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018. 
Objetivo específico 3 
Describir la relación entre el liderazgo y el desempeño laboral en los 





2.1. Diseño de investigación 
No experimental – transversal o transeccional- correlación  
 
Figura  1 Diseño de Investigación 
Diseño no experimental 
Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 149) mencionan que el estudio no se varían 
las variables, lo que hace es observar dicho fenómeno para poder analizarlos en un futuro 
y a su vez evaluarlos. Esto quiere decir que se aprecia situaciones existentes o realistas, 
el cual no pueden ser manipuladas ni tiene un control directo y tampoco se puede influir 
en ellas debido a que ya sucedieron en un determinado tiempo. 
En este diseño el investigador realiza sus estudios sin manipulación de las variables y 
sin alterar la realidad solo se observa los fenómenos en el ambiente natural para después 
describirlos la relación entre las variables. 
Investigación transeccionales o transversal 
Hernández at. al. (2014, p.150) afirma que es la recolección de los datos en un solo 
momento y en tiempo único, su meta es describir y analizar su incidencia en un momento 
dado. 
Transversal en la cual se centra en analizar el nivel o estado de una o diversas variables 
en único punto en el tiempo. 
Diseño transeccionales correlacional 
Hernández at. al. (2014, p. 150), considera que el diseño describe la relación entre dos o 
más variables en un momento determinado, ya sea en un término correlacionales o en 













El diseño de la investigación es no experimental ya que solo se observó los fenómenos 
tal como se dieron en su contexto natural y en un momento dado, para después ser 
analizados. En la cual se hará una relación entre dos variables clima organizacional y 
desempeño laboral. 
Tipo de investigación  
Hernández at. al. (2014, p. 150) menciona que la investigación descriptiva, permite la 
participación de todas las que interviene para ser estudiado. 
El tipo de estudio de acuerdo con la investigación cuantitativa es mediante la 
recolección de datos para que se pueda probar la hipótesis en base de los resultados que 
se da en lo estadístico. 
Es de tipo descriptiva correlacional, ya que se describirá alguna característica sobre el 
objetivo de estudio, es correlacional ya que permite medir el grado de la relación entre 
las variables de este estudio. 
2.2. Variables, Operacionalización 
2.2.1 Variables 
Son variaciones que se pueden medir y observar, ya que estos tienes y dan un valor de la 
investigación cuando se realiza siendo así una relación entre las dos variables.  
 
Figura  2 Variables 
M: Muestra (un solo grupo de estudio) 
V1: Clima Organizacional 
V2: Desempeño Laboral 








2.2.2. Operacionalización  
Tabla 1 Operacionalización del clima organizacional 
V.1 Definición conceptual 
Definición 
operacional 



















Para Pintado (2014, p.312) 
indico que el clima 
organizacional es la 
apreciación indirecta o 
directa que tienen los 
trabajadores en conjunto de 
las condiciones, 
particularidades y 
propiedades del entorno 
laboral de la percepción así 
mismo analizan y observar 
en el comportamiento que 
tienen efecto sobre la 
organización 
condicionando en la 
motivación y rendimiento 
productivo laboral y las 
relaciones interpersonales 
sobre el liderazgo. 
La medición de la 
variable fue realizada a 
través de la aplicación 
del cuestionario en 
base a la escala de 
Likert; el instrumento 
consta de 22 ítems, 
para que el encuetado 
pueda brindar la 
información y 
finalmente sea 
procesado mediante el 



































Tabla 2 Operacionalización del desempeño laboral 
V.2 Definición conceptual 
Definición 
operacional 

















Cuesta y Valencia (2014, pág. 
30-33) indican que el Desempeño 
organizacional se da a conocer ya 
sea individual, grupal; esto 
genera mayor rendimiento y 
reconocer los sentimientos de los 
colaboradores al momento de 
realizar su labor cotidiana; 
interacción los colaboradores y 
las condiciones de su ambiente 
que se desarrollan diariamente. 
La evaluación del 
desempeño es a 




basado en la 
escala de Likert 
compuesto por 17 







Se utiliza la 





























2.3. Población  
2.3.1. Población 
Hernández at. al. (2014, p. 238) es la población o universo en conjunto de todos los 
asuntos que coincida con una serie de detalles. 
La población que se considerara en la elaboración de esta de investigación fue el 
conjunto de 30 colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica 2018. 
Hernández at. al. (2014), expresa que "si la población es menor a cincuenta (50) 
individuos, la población es igual a la muestra" (p.69). 
Para el presente estudio, el investigador aplico la técnica del censo, debido a que se 
trabajara con toda la población, se tomó en cuenta los 30 colaboradores de empresa Viale 
SRL, Lurigancho Chosica. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1. Técnica 
La técnica aplicada fue la encuesta, con la finalidad de agrupar de forma directa e 
indirecta sobre las variables de la investigación de la empresa viales SRL 
2.4.2. Instrumento 
Instrumento de recolección de datos aplicado en la investigación es el cuestionario de 
tipo Likert con 5 estas de medición, así mismo el clima organizacional cuenta con 22 
ítems y el desempeño laboral tiene 17 ítems. 
Tabla 3 Instrumento de medición 
Variables Técnica Instrumento 
Clima organizacional Encuesta Cuestionario tipo Likert 
Desempeño laboral Encuesta Cuestionario tipo Likert 
 
Tabla 4 Escala de medición 
ítems Medición  
1 Nunca 




3 A veces 
4 Casi siempre 
5 Siempre 
2.4.3. Validez 
Hernández et. al. (2014) indica que es el grado del instrumentó que mide las variables. 
(p.200) 
El instrumento cuyo contenido fue validado por especialistas, expertos en la materia y 
en el contenido, en la cual dado su aprobación se aplica.  
Tabla 5 Validación de contenido por indicador 
Variable 1 : clima organizacional 
CRITERIOS EXPERTO 01 EXPERTO 02 EXPERTO 03 TOTAL 
Claridad 80% 85% 90% 255% 
Objetividad 80% 85% 90% 255% 
Pertenencia 80% 85% 90% 255% 
Actualidad 80% 85% 90% 255% 
Organización 80% 85% 90% 255% 
Suficiencia 80% 85% 90% 255% 
Intencionalidad 80% 85% 90% 255% 
Consistencia 80% 85% 90% 255% 
Coherente 80% 85% 90% 255% 
Metodología 80% 85% 90% 255% 
   TOTAL 2550% 
   CV 85% 
La validados del instrumento por juicio de expertos en la variable de clima organizacional 
de servicio es de 85% obteniendo calificación excelente (81% - 100%) 
Tabla 6 Validación de contenido por indicador 
Variable 2 : Desempeño laboral 
CRITERIOS EXPERTO 01 EXPERTO 02 EXPERTO 03 TOTAL 
Claridad 80% 85% 90% 255% 
Objetividad 80% 85% 90% 255% 
Pertenencia 80% 85% 90% 255% 
Actualidad 80% 85% 90% 255% 
Organización 80% 85% 90% 255% 
Suficiencia 80% 85% 90% 255% 
Intencionalidad 80% 85% 90% 255% 
Consistencia 80% 85% 90% 255% 
Coherente 80% 85% 90% 255% 
Metodología 80% 85% 90% 255% 
   TOTAL 2550% 




La variable promedio del instrumento por experto en la variable de desempeño laboral es 
de 85%, obtenido una calificación excelente (81%-100%). 
A continuación, se presentará el grado y nombre de los tres docentes expertos que 
participaron cordialmente en la validación del instrumento. 
Tabla 7 Nombre de expertos en ambas variables 
Grado y Nombre 
Experto N° 1 Dr. Navarro Tapia Javier 
Experto N° 2 Mg. Vargas Merino Jorge A. 
Experto N° 3 Mg. Alonso López Alfredo 
 
2.4.4. Confiabilidad 
Hernández et. al. (2014, p.320) afirma que es el grado en que el instrumentó de medición 
indica resultados coherentes y consistentes.  
Para la confiabilidad del instrumentó, de la presente investigación se aplicó el alfa de 
Cronbach, este coeficiente tiene valor de 0 que significa nula confiabilidad y 1 que 
representa fiabilidad total o perfecta; la prueba fue realizada con el programa SPSS; con 
la base a 30 colaboradores.  
Tabla 8 Nivel de confiabilidad por el valor del Alfa de Cronbach 
Rangos Nivel de confiabilidad 
0,81 a 1,00 Muy alta 
0,61 a 0,80 Alta 
0,41 a 0,60 Moderada 
0,21 a 0,40 Baja 
0,01 a 0,20 Muy baja 
  
Tabla 9 Resumen de procesamiento de casos 
 
 
Tabla 10 Alfa de Cronbach para la variable Clima Organizacional 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos 
Válido 30 100.0 
Excluidoa 0 .0 
Total 30 100.0 





En la tabla 9 se visualiza que 30 fueron encuestados al 100% y ninguno rechazado al 
mismo tiempo en la tabla 10, se observa que el resultado obtenido mediante el alfa de 
Cronbach, de 22 ítems analizados para la variable de clima organizacional es de 0.908, se 
determina que el estadístico de fiabilidad es de consistencia muy alta. 
Tabla 11 Resumen de procesamiento de casos 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos 
Válido 30 100.0 
Excluidoa 0 .0 
Total 30 100.0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 
 
Tabla 12 Alfa de Cronbach para la variable de Desempeño Laboral 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
.882 17 
Se observa en la tabla 11, que los 30 fueron validados al 100% y ninguno rechazado y 
en la tabla 12, se observa que el resultado obtenido mediante el alfa de Cronbach de 17 
ítems analizados para la variable desempeño laboral de los colaboradores es de 0.882, por 
lo que se determina que el estadístico de fiabilidad de consistencia muy alta. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Se detallará los métodos que se utilizó para obtener los resultados de esta investigación: 
El procedimiento que se llevó a cabo fue aplicar la encuestas a los colaboradores, la 
recolección de la información adquirida por medio del instrumento se procesó mediante 
el Microsoft Excel, luego procesado en el programa SPSS V22. 
Mediante el SPSS V22, se pudo realizar la fiabilidad, la corrección de la Hipótesis 
general y especificas con el Rho de Spearman.  
2.6. Aspectos éticos 
La presente investigación tuvo como objetivo proteger los identidades de los  




conocimiento a la empresa y colaboradores, así mismo, fue elaborada con absoluta 
transparencia, conservando las normas, valores morales y principios dado que se evitó 
toda demostración de plagio de información, además de que se evita la adulteración de 
los datos a beneficio de la investigación, puesto que se desea presentar información y 
resultado justo y autentico. 
Así mismo es realizado de acuerdo con los principios éticos de la profesión y se indica 
que todas las fuentes están con sus respectivas citas. Este fue realizado respetando las 
normas APA, como también se corroboró la autenticidad y similitud de la investigación 







3.1. Resultados estadísticos.  
Tabla 13 Medidas descriptivas de las variables 
 
  
Según la tabla 13, la variable clima organizacional como la variable del desempeño 
laboral, del total de encuetados que fueron 30 validados y ninguno perdido, nos muestra 
que las dos variables tienen medias diferentes que para la variable de clima organizacional 
es de 4.33 y para la variable desempeño laboral da un 4.37, por ende, la desviación 
estándar también logra ser diferente en ambas variables siendo así que la variable uno es 
de 0.711 y la segunda variable es de 0.890; por ello nos da una idea anticipada de la 
distribución en ambas variables, no es normal para ello se realizaran otras pruebas más 
adelante que lo confirmen. 
Tabla 14 Variable 1: Clima Organizacional 
Clima Organizacional 






A veces 4 13.3 13.3 13.3 
Casi 
siempre 
12 40.0 40.0 53.3 
Siempre 14 46.7 46.7 100.0 
Total 30 100.0 100.0  
Estadísticos 
 Clima Organizacional Desempeño Laboral 
N 
Válido 30 30 
Perdidos 0 0 
Media 4.33 4.37 
Mediana 4.00 5.00 
Moda 5 5 
Desviación estándar .711 .890 
Varianza .506 .792 
Rango 2 2 
Mínimo 3 3 
Máximo 5 5 





Figura  3: Grafico el resultado del clima organizacional. 
Según la tabla 14 y la figura 3; se dio a conocer la descripción de la encueta realizada 
a 30 colaboradores sobre la variable uno del clima organizacional en la empresa Viale 
SRL, que un 46.7% de los encuetados representados por 14 respondieron siempre. Por 
otro lado 40% de los encuetados representados por 12 respondieron casi siempre. Para 
finalizar el 13.3% representado por 4 respondieron a veces hay un clima organizacional 
en los colaboradores de la empresa Viale SRL. 
Tabla 15 Variable 2: Desempeño Laboral 
Desempeño Laboral 






A veces 8 26.7 26.7 26.7 
Casi 
siempre 
3 10.0 10.0 36.7 
Siempre 19 63.3 63.3 100.0 





Figura  4 : Grafico el resultado del desempeño laboral 
Según la tabla 15 y la figura 4; que se muestran dio a conocer la descripción de la 
encueta realizada a 30 colaboradores sobre la variable dos del desempeño laboral en la 
empresa Viale SRL, que un 63.3% de los encuetados representados por 19 respondieron 
siempre. Por otro lado 26.7% de los encuetados representados por 8 respondieron a veces. 
Para finalizar el 10% representado por 3 respondieron casi siempre hay un desempeño 
laboral en los colaboradores de la empresa Viale SRL. 
Tabla 16 Dimensión 1 Comportamiento 
Comportamiento 






A veces 2 6.7 6.7 6.7 
Casi 
siempre 
15 50.0 50.0 56.7 
Siempre 13 43.3 43.3 100.0 





Figura  5: Grafico el resultado del comportamiento 
Según la tabla 16 y la figura 5; se dio a conocer la descripción de la encueta realizada 
a 30 colaboradores sobre la dimensión uno sobre el comportamiento en la empresa Viale 
SRL, que un 50% de los encuetados representados por 15 respondieron casi siempre. Por 
otro lado 43.3% de los encuetados representados por 13 respondieron siempre. Para 
finalizar el 6.7% representado por 2 respondieron a veces hay el comportamiento en los 
colaboradores de la empresa Viale SRL. 














A veces 8 26.7 26.7 26.7 
Casi 
siempre 
5 16.7 16.7 43.3 
Siempre 17 56.7 56.7 100.0 




Figura  6: Grafico el resultado de la motivación  
Según la tabla 17 y la figura 5; se dio a conocer la descripción de la encueta realizada 
a 30 colaboradores sobre la segunda dimensión que es la motivación en la empresa Viale 
SRL, que un 56.7% de los encuetados representados por 17 respondieron siempre. Por 
otro lado 26.7% de los encuetados representados por 8 respondieron a veces. Para 
finalizar el 16.7% representado por 5 respondieron casi siempre hay una motivación en 
los colaboradores de la empresa Viale SRL. 
Tabla 18 Dimensión 3 Liderazgo 
Liderazgo 






A veces 6 20.0 20.0 20.0 
Casi 
siempre 
11 36.7 36.7 56.7 
Siempre 13 43.3 43.3 100.0 





Figura  7: Grafico el resultado del liderazgo  
Según la tabla 18 y la figura 7; se dio a conocer la descripción de la encueta realizada 
a 30 colaboradores sobre tercera dimensión del liderazgo en la empresa Viale SRL, que 
un 43.3% de los encuetados representados por 13 respondieron siempre. Por otro lado 
36.7% de los encuetados representados por 11 respondieron casi siempre. Para finalizar 
el 20% representado por 6 respondieron a veces hay un liderazgo en los colaboradores en 
la empresa Viale SRL. 
3.2. Tabla de contingencia  
 
Tabla 19 Tabla cruzada de Clima Organizacional y Desempeño Laboral 




A veces Casi siempre Siempre 
Clima Organizacional 
A veces 
Recuento 4 0 0 4 
% del total 13.3% 0.0% 0.0% 13.3% 
Casi siempre 
Recuento 4 3 5 12 
% del total 13.3% 10.0% 16.7% 40.0% 
Siempre 
Recuento 0 0 14 14 
% del total 0.0% 0.0% 46.7% 46.7% 
Total 
Recuento 8 3 19 30 




Según la tabla 19; se presentó que la encueta realizada a los 30(100%) colaboradores 
sobre las variables de clima organizacional en la empresa Viale SRL, solo 4 (13.3%) 
respondieron a veces, también, 12(40%) de los colaboradores respondieron casi siempre, 
así mismo, 14(46.7%) respondieron siempre. Por otro lado, sobre el desempeño laboral 
en la empresa Viale SRL, 8(26.7) indicaron a veces, también, 3(10%) indicaron casi 
siempre y 19(63.3%) indicaron siempre. Para finalizar ambas variables, de 4 
colaboradores respondieron que a veces hay clima organizacional; de 3 colaboradores 
respondieron que casi siempre hay desempeño laboral y de 14 respondieron que siempre 
hay clima organizacional. 
Tabla 20 Tabla cruzada de Comportamiento y Desempeño Laboral 




A veces Casi siempre Siempre 
Comportamiento 
A veces 
Recuento 2 0 0 2 
% del total 6.7% 0.0% 0.0% 6.7% 
Casi siempre 
Recuento 6 3 6 15 
% del total 20.0% 10.0% 20.0% 50.0% 
Siempre 
Recuento 0 0 13 13 
% del total 0.0% 0.0% 43.3% 43.3% 
Total 
Recuento 8 3 19 30 
% del total 26.7% 10.0% 63.3% 100.0% 
Según la tabla 20; se presentó que la encueta realizada a los 30(100%) colaboradores 
sobre el comportamiento en la empresa Viale SRL, solo 2 (6.7%) respondieron a veces, 
también, 15(50%) de los colaboradores respondieron casi siempre, así mismo, 13(43.3%) 
respondieron siempre. Por otro lado, sobre el desempeño laboral en la empresa Viale 
SRL, 8(26.7) indicaron a veces, también, 3(10%) indicaron casi siempre y 19(63.3%) 
indicaron siempre. Para finalizar ambas variables, de 2 colaboradores respondieron que a 
veces hay clima organizacional; de 3 colaboradores respondieron que casi siempre hay 






Tabla 21 Tabla cruzada de Motivación y Desempeño Laboral 




A veces Casi siempre Siempre 
Motivación 
A veces 
Recuento 8 0 0 8 
% del total 26.7% 0.0% 0.0% 26.7% 
Casi siempre 
Recuento 0 3 2 5 
% del total 0.0% 10.0% 6.7% 16.7% 
Siempre 
Recuento 0 0 17 17 
% del total 0.0% 0.0% 56.7% 56.7% 
Total 
Recuento 8 3 19 30 
% del total 26.7% 10.0% 63.3% 100.0% 
Según la tabla 21; se presentó que la encueta realizada a los 30(100%) colaboradores 
sobre la motivación en la empresa Viale SRL, solo 8 (26.7%) respondieron a veces, 
también, 5(16.7%) de los colaboradores respondieron casi siempre, así mismo, 17(56.7%) 
respondieron siempre. Por otro lado, sobre el desempeño laboral en la empresa Viale 
SRL, 8(26.7) indicaron a veces, también, 3(10%) indicaron casi siempre y 19(63.3%) 
indicaron siempre. Para finalizar ambas variables, de 8 colaboradores respondieron que a 
veces hay clima organizacional y desempeño laboral; de 3 colaboradores respondieron 
que casi siempre hay desempeño laboral y de 17 respondieron que siempre hay 
motivación en la empresa Viale SRL. 
Tabla 22 Tabla cruzada de Liderazgo y Desempeño Laboral 




A veces Casi siempre Siempre 
Liderazgo 
A veces 
Recuento 3 3 0 6 
% del total 10.0% 10.0% 0.0% 20.0% 
Casi siempre 
Recuento 5 0 6 11 
% del total 16.7% 0.0% 20.0% 36.7% 
Siempre 
Recuento 0 0 13 13 
% del total 0.0% 0.0% 43.3% 43.3% 
Total 
Recuento 8 3 19 30 
% del total 26.7% 10.0% 63.3% 100.0% 
Según la tabla 22; se presentó que la encueta realizada a los 30(100%) colaboradores 
sobre el liderazgo en la empresa Viale SRL, solo 6 (20%) respondieron a veces, también, 
11 (36.7%) de los colaboradores respondieron casi siempre, así mismo, 13(43.3%) 
respondieron siempre. Por otro lado, sobre el desempeño laboral en la empresa Viale 
SRL, 8(26.7) indicaron a veces, también, 3(10%) indicaron casi siempre y 19(63.3%) 
indicaron siempre. Para finalizar ambas variables, 3 de ellos respondieron que a veces 




siempre hay desempeño laboral y de 13 respondieron que siempre hay liderazgo en la 
empresa Viale SRL. 
3.3.  Prueba de normalidad  
Se utilizó el test de Shapiro- Wilk para realizar la prueba de normalidad, que es aplicable 
cuando se tiene una muestra menor de 50 de casos de estudio.  
De acuerdo a los resultados de la prueba de distribución se determinará el uso de 
estadísticos paramétricos (r de Person) o no paramétricas (Rho Spearman). Los pasos que 
se desarrollaron fueron los siguientes. 
Hipótesis de normalidad  
H1 = Hipótesis Alterna; la distribución de la muestra no sigue una distribución normal 
(distribución no paramétrica) 
H0 = Hipótesis Nula; la distribución de la muestra sigue una distribución normal 
(distribución paramétrica) 
Valoración: 
α = Sig. = Nivel de significancia = 0.05  
Si valor de p < 0.05 se rechaza H0, se acepta H1. 
Si valor de p > 0.05 se acepta H0, se rechaza H1 
Tabla 23 Pruebas de normalidad 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico Gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Clima Organizacional .292 30 .001 .772 30 .001 
Desempeño Laboral .395 30 .001 .651 30 .001 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Se observa en la tabla 23, según los resultados de normalidad de la muestra se alcanzó 
que los estadísticos de cada variable son diferentes, la distribución estadística de la 
muestra no sigue una distribución normal. Se utilizó de la misma manera el valor de 






H1 = Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018. 
H0 = No existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018. 
Tabla 24 Pruebas de normalidad Shapiro - Wilk 
Pruebas de normalidad 
 
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
Clima Organizacional .772 30 .001 
Desempeño Laboral .651 30 .001 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Sobre el clima organizacional, indica un valor estadístico de 0.772 con 30 grados de 
liberta, el valor de significancia es igual a 0.001 como este valor es menor a 0.05 se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, es decir que los datos no se 
aproximan a una distribución normal. 
Sobre el desempeño laboral, indica un valor estadístico de 0.651 con 30 grados de 
liberta, el valor de significancia es igual a 0.001 como este valor es menor a 0.05 se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, es decir que los datos no se 
aproximan a una distribución normal. 
En ambas variables no presentan una distribución normal de datos, es por ello que para el 
desarrollo de la prueba de hipótesis se utilizó Rho de Spearman. 
3.4. Prueba de hipótesis 
3.4.1. Prueba de hipótesis general 
Hipótesis Alterna: Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
en los colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018. 
Hipótesis Nula: No existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
en los colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018. 
Con el propósito de establecer el grado de relación entre las variables de estudio, se ha 




Tabla 25 Nivel de correlación según el Coeficiente de Correlación de Spearman 
Valor Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0.9 a 0.99 Correlación negativa muy alta 
-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 
-0.4 a -0.69 correlación negativa moderada 
-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 
-0.01 a 0.19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 
0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 
07 a 0.89 Correlación positiva alta 
09 a 0.99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande perfecta 
Valor de decisión:  
Si valor p <0.05 se rechaza la hipótesis nula (H0), se acepta H1.  
Si valor p >0.05 se acepta la hipótesis nula (H0), se rechaza H1. 
 














Sig. (bilateral) . .001 






Sig. (bilateral) .001 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Según la tabla 26, que se muestra el cuadro correlacional, de los resultados de Rho de 
Spearman en donde se evidencio que las variables obtuvieron el valor de p=0.001 (sig. 
Bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se 
rechaza la hipótesis nula. Así mismo, ambas variables presentaron el coeficiente de 




3.4.2. Prueba hipótesis especifica 01 
Hipótesis Alterna: Existe relación entre el comportamiento y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018. 
Hipótesis Nula: No existe relación entre el comportamiento y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018. 
Valor de decisión:  
Si valor p <0.05 se rechaza la hipótesis nula (H0), se acepta H1.  
Si valor p >0.05 se acepta la hipótesis nula (H0), se rechaza H1. 











Sig. (bilateral) . .001 






Sig. (bilateral) .001 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Según la tabla 27, que se muestra el cuadro correlacional, de los resultados de Rho de 
Spearman en donde se evidencio que las variables obtuvieron el valor de p=0.001 (sig. 
Bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se 
rechaza la hipótesis nula. Así mismo, ambas variables presentaron el coeficiente de 
correlación de 0.696**, el cual corresponde a una correlación positiva moderada. 
3.4.3. Prueba hipótesis especifica 02 
Hipótesis Alterna: Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018. 
Hipótesis Nula: No existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en los 





Valor de decisión:  
Si valor p <0.05 se rechaza la hipótesis nula (H0), se acepta H1.  
Si valor p >0.05 se acepta la hipótesis nula (H0), se rechaza H1. 





Rho de Spearman 
Motivación 
Coeficiente de correlación 1.000 .937** 
Sig. (bilateral) . .001 
N 30 30 
Desempeño Laboral 
Coeficiente de correlación .937** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Según la tabla 28, que se muestra el cuadro correlacional, de los resultados de Rho de 
Spearman en donde se evidencio que las variables obtuvieron el valor de p=0.001 (sig. 
Bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se 
rechaza la hipótesis nula. Así mismo, ambas variables presentaron el coeficiente de 
correlación de 0.937**, el cual corresponde a una correlación positiva muy alta. 
3.4.4. Prueba hipótesis especifica 03 
Hipótesis Alterna: Existe relación entre el liderazgo y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018. 
Hipótesis Nula: No existe relación entre el liderazgo y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018. 
Valor de decisión:  
Si valor p <0.05 se rechaza la hipótesis nula (H0), se acepta H1.  

















Sig. (bilateral) . .001 






Sig. (bilateral) .001 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Según la tabla 29, que se muestra el cuadro correlacional, de los resultados de Rho de 
Spearman en donde se evidencio que las variables obtuvieron el valor de p=0.001 (sig. 
Bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se 
rechaza la hipótesis nula. Así mismo, ambas variables presentaron el coeficiente de 






En la presenta investigación se toma los antecedentes que permitirá a la autora comprar 
y deducir las más relevantes; el objetivo es describir la relación que existe entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa Viale SRL, 
Lurigancho Chosica 2018. La confiabilidad de la primera variable es de 0.908 con 22 
ítems y para la segunda variable es de 0.882 de 17 ítems. Por tanto, la prueba de Rho de 
Spearman el valor de p= 0.001 (sig. Bilateral) el cual resulta ser menor a 0.05, por tanto, 
de acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, así mismo el coeficiente de 
correlación entre ambas variables es de 0.774, el cual corresponde a una correlación 
positivamente alta. 
Para Solano (2017) en su tesis planteada como objetivo determinar la relación entre 
clima organizacional y desempeño laboral de los trabajores de la gerencia territorial 
Huaylla central 2017, concluye que las variables clima organizacional y desempeño 
laboral obtuvieron una confiabilidad de la primera variable de 0.981 y la segunda variable 
de 0.984, así mismo presentan una relación de mediana con Rho = 0.675 y la significancia 
de 0.001 es menor de 0.05 por el cual se rechaza la hipótesis nula.  
El resultado permitirá concordar que la presente investigación no tiene aproximaciones 
con el resultado de solano, pero en ambas el clima organizacional interviene 
positivamente en el desempeño laboral de los colaboradores de la organización y en 
ambas se acepta la hipótesis alterna. A través del Rho de Spearman en donde se mostró 
con nivel de significancia de 0.001 menor a 0.05, Rho = 0.774 correlación alta; queda 
demostrado que se cumple con el objetivo general de la presente investigación. 
Al respecto con la prueba de hipótesis específica uno, se quiere describir la relación 
que existe entre el comportamiento y desempeño laboral, que mediante la prueba de Rho 
de Spearman se demuestra que la dimensión y la variable tienen el coeficiente de 
correlación 0.696 el cual hay una correlación positivamente moderada, así mismo el nivel 
de significancia bilateral es de 0.001 el cual es menor a 0.05. Por tanto, se acepta la 
hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, mediante ello se muestra que la motivación 
tiene relación con el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa Viale. 
En su tesis de Solano (2017) de que quiere saber la relación entre clima organizacional 




comportamiento organizacional y desempeño laboral. Finaliza que entre la dimensión y 
variable si existe una moderada relación y se acepta la hipótesis alterna ya que el Rho de 
Spearman da 0.546 y el valor de p = 0.001 (sig. bilateral) el cual es menor de 0.05. 
El resultado permite verificar que en ambas investigaciones coinciden que existe una 
correlación moderada, pero no tienen aproximaciones con el resultado de solano, así 
mismo concuerdan que tiene relación entre el comportamiento y desempeño laboral y 
aceptando la hipótesis alterna. 
La prueba de hipótesis especifica dos, se quiere describir la relación entre la 
motivación y desempeño laboral mediante la Rho de Spearman el coeficiente de 
correlación da un valor de 0.937 y con una significancia de 0.001(sig. bilateral) el cual es 
menor de 0.05, por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, 
así mismo entre la dimensión y variables existe una correlación positivamente muy alta. 
En su investigación de Bautista (2017) el desarrollo en determinar la relación entre 
motivación y desempeño laboral de los trabajadores del banco de crédito del Perú distrito 
de cercado de lima 2017, la confiabilidad es de 0.930 el cual es muy buena, mediante el 
Rho de Spearman el valor de p=0.001 (sig. bilateral) el cual es menor a 0.05 que rechaza 
la hipótesis nula y acepta la hipótesis alterna y el coeficiente de correlación es 
positivamente buena de las variables con 0.755. 
Entre las dos investigaciones no coinciden en el valor de los coeficientes de 
correlaciones, pero en ambas investigaciones se sabe que el valor de 0.001(sig. bilateral) 
es menor que 0.05, aceptando las hipótesis alternas, en el caso del coeficiente en esta 
investigación salió muy alta el cual pueden tomar para una siguiente investigación. 
En cuanto a la prueba de hipótesis especifica tres, se quiere describir la relación entre 
la dimensión de liderazgo y la variable del desempeño laboral en los colaboradores de la 
empresa Viale SRL, mediante el Rho de Spearman el nivel de significación bilateral es 
de 0.001 el cual es menor de 0.05 y el coeficiente de correlación entre la dimensión y 
variable es de 0.719 como resultado de una correlación positivamente alta y se rechaza la 
hipótesis nula y acepta la hipótesis alterna. 
En su tesis de Palomino y Peña (2016) el objetivo general era analizar la relación entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral en los empleados de la distribuidora y 




entre el liderazgo y desempeño laboral, el cual cuenta con una valoración de bueno con 
3.73 así mismo el Rho de Spearman el coeficiente de correlación es de 0.761 indicando 
como alta, su nivel de significancia de 0.002 el cual es menor a 0.05, aceptando la 
hipótesis alterna y rechazando la hipótesis alterna. Se enfocará en uno de sus objetivos de 
determinar la relación del liderazgo y el desempeño laboral. 
Esto permitirá concordar que las presentes investigaciones no coinciden con Palomino 
y Peña, en el valor de los coeficientes de correlaciones, pero en ambas investigaciones se 








De acuerdo con los objetivos planteados y los resultados obtenidos en el proceso de 
desarrollo de la investigación, se determinan las siguientes conclusiones: 
Primera. Con respecto del objetivo general de describir la existencia de la relación entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa Viale 
SRL, Lurigancho Chosica 2018, de acuerdo al resultado que se obtuvo y se concluye que 
existe correlación positivamente alta mediante el Rho de Spearman presentando un 
coeficiente de 0.774 con un nivel de significancia bilateral de 0.001 siendo menor de 0.05. 
Segunda. Con la relación al primer objetivo específico es describir la relación que existe 
entre el comportamiento y el desempeño laboral en los colaboradores de la empresa Viale 
SRL, Lurigancho Chosica 2018, se encontró la existencia de la relación mediante la 
prueba de Spearman 0.696 con la significancia de 0.001 menor a 0.05, revela una 
correlación positivamente moderada y rechazando la hipótesis nula. 
 Tercera. Para el segundo objetivo específico es describir la relación que existe en la 
motivación y el desempeño laboral de los colaboradores en la empresa Viale SRL, 
Lurigancho Chosica 2018, se mostró que existe una correlación muy alta de 0.937 con 
significancia 0.001 menor a 0.05 rechazando la hipótesis nula y aceptando la hipótesis 
alterna. 
Cuarta. En el tercer objetivo específico es describir la relación que existe entre el 
liderazgo y desempeño laboral en la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica, 2018. 
Mostrando que hay una existencia de  relación entre la dimensión y la variable, que 
mediante el Rho de Spearman con la coeficiente 0.719 correlación positivamente alta, 
con significancia de 0.001 siendo menor que 0.05, rechazando la hipótesis nula y 





Primero. El clima organizacional tiene relación directa con el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica 2018, por tanto, se 
recomienda que si se mejora en los puntos afectados del clima organizacional se obtiene 
un excelente desempeño laboral de los colaboradores; así mismo se recomienda tener en 
cuenta los siguientes puntos de comportamiento, motivación, liderazgo, rendimiento, 
comunicación y la condición laboral. 
Segundo. Se recomienda que para el buen comportamiento se mejore las actitudes frente 
al trabajo, hacer que los trabajadores estén cómodos para que sus colaboradores tengan 
buenas actitudes, así mismo, un buen desempeño de los colaboradores de la empresa Viale 
SRL, Lurigancho Chosica, 2018. 
Tercero. Se recomienda que la empresa Viale SRL, Lurigancho Chosica2018, considere 
la motivación intrínseca y extrínseca en sus colaboradores ya que el factor más alto de 
relación existente en la investigación, por ello a analizar el estado remunerativo, escala 
de nivel y entre otros. 
Cuarto. Se recomienda realizar trabajos en equipo con un fin de poder llegar a las metas 
y tomar buenas decisiones, escuchando las opiniones e ideas y confiar en los 
colaboradores ya que todos son líderes, por ello deberían ser considerando sus aportes o 
ideas de los colaboradores para se mejora en los colaboradores de la empresa Viale SRL 
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Tabla 30: Matriz de consistencia 
TITULO: El Clima Organizacional y Desempeño Laboral en los colaboradores de la Empresa Viale S.R.L., Lurigancho Chosica, 2018 
AUTOR: Maritza Eliana Gutierrez Valencia   
Problema General  Objetivo General  Hipótesis General Variables e indicadores  
¿Cuál es la relación entre el Clima 
Organizacional y Desempeño 
Laboral en los colaboradores de la 
empresa Viale SRL, Lurigancho 
Chosica, 2018? 
Describir la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño 
laboral en los colaboradores de la 
empresa Viale SRL, Lurigancho 
Chosica, 2018. 
Existe relación entre el clima 
organizacional y el desempeño 
laboral en los colaboradores de la 
empresa Viale SRL, Lurigancho 
Chosica, 2018 
Variable 1: Cima organizacional  
Problemas Específicos Objetivos Específicos  Hipótesis especifico  Dimensiones  Indicadores  Ítems  
Escala de 
valoración  
¿Cuál es la relación entre el 
comportamiento y Desempeño 
Laboral en los colaboradores de la 
empresa Viale SRL, Lurigancho 
Chosica, 2018? 
¿Cuál es la relación entre la 
motivación y Desempeño Laboral 
en los colaboradores de la empresa 
Viale SRL, Lurigancho Chosica, 
2018? 
¿Cuál es la relación entre el 
Liderazgo y Desempeño Laboral en 
los colaboradores de la empresa 
Viale SRL, Lurigancho Chosica, 
2018? 
Describir la relación entre el 
comportamiento y el desempeño 
laboral en los colaboradores de la 
empresa Viale SRL, Lurigancho 
Chosica, 2018. 
Describir la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral 
en los colaboradores de la empresa 
Viale SRL, Lurigancho Chosica, 
2018. 
Describir la relación entre el 
liderazgo y el desempeño laboral en 
los colaboradores de la empresa 
Viale SRL, Lurigancho Chosica, 
2018. 
Existe relación entre el 
comportamiento y el desempeño 
laboral en los colaboradores de la 
empresa Viale SRL, Lurigancho 
Chosica, 2018 
Existe relación entre la motivación 
y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa Viale 
SRL, Lurigancho Chosica, 2018. 
Existe relación entre el liderazgo y 
el desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa Viale 






















Variable 2: Desempeño laboral  
Rendimiento 
Productividad 23,24,25 1= Nunca 
2=Casi 
Nunca 




Tareas asignadas 26,27,28 
Comunicación Vertical 29,30 




 Ambiente 38,39 
Diseño de investigación  Población y muestra Técnicas e instrumentos  
El diseño de investigación, es no experimental puesto que no se manipula 
las variables, además es de corte tranversal, debido que la información se 
recogió en un solo momento. Teniendo como objetivo describir la 
correlación entre las variables. 
La población está conformada por 30 colaboradores de 
la empresa Viale SRL. 
No se trabajará como muestra ya que la investigación 
será desarrolla de manera censal puesto que se 
encuentra a toda la población. 














Tabla 31 Matriz de operacionalización de clima organizacional 






¿Eres responsable con las tareas diarias 
que se te encomienda? 
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A veces 
4. Muchas veces 
5. Siempre 
¿Usted se adecuas rápidamente a tu nueva 
área? 
¿Te gusta asumir nuevas 
responsabilidades? 
¿Crees que es necesario conocer todas tus 
funciones? 
Comodidad 
¿Te sientes cómodo de trabajar aquí? 
¿Se siente identificado con la empresa? 
¿Le gusta quedarte fuera de horario para 
seguir continuando con tu labor? 
Actitud 
¿Usted se considera comprometido con 
las metas de la empresa? 
¿ Logra usted adaptarse a los cambios que 
se le genere en su entorno? 
¿Usted Considera que existe lealtad en la 
empresa? 
¿Consideras que estar en la empresa es la 




¿Considera que los beneficios que brinda 
la empresa son adecuados? 
¿Está de acuerdo con el pago que 
percibe? 
¿La remuneración es atractiva en 
compensación a diferencia de otras 
organizaciones? 
¿Usted Considera que se le debería de 
incrementar el pago? 
Intrínseca 
¿Su jefe directo confía en el trabajo que 
realizas? 
¿Tienes la oportunidad de crecer 




¿Te consideras un líder en tu área? 
¿Usted motiva a su equipo para llegar a 
los planes de la empresa? 
¿Usted cree que inspira al equipo para el 
logro de las metas? 
Toma de 
decisiones 
¿En alguna oportunidad tomaste 
decisiones sobre tu área ? 






Tabla 32 Matriz de operacionalización de Desempeño laboral 





¿Buscas soluciones inmediatas a los 
problemas? 
1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A veces 
4. Muchas veces 
5. Siempre 
¿Usted cuando culmina sus tareas, realiza 
más de lo que se le pide ? 




¿Usted realiza sus actividades con empeño 
cumpliendo con los plazos establecidos? 
¿Es necesario saber todas las funciones de tu 
área? 




¿Usted dialoga con frecuencia con tu jefe? 
¿Consideras que hay confianza con tus 
compañeros de trabajo? 
Horizontal 
¿Para hablar con su jefe, tiene que 
registrarse en su agenda? 
¿Cuándo interactuó con mis compañeros de 
trabajo me siento apreciado por ellos 
¿Has tenido oportunidades en el trabajo de 
participar en las reuniones gerenciales ? 





¿Para usted existe cooperación entre 
ustedes? 
¿Considera que la máquinas de últimas 
generaciones facilitaría su labor? 
¿Se le renueva constantemente los 
implementos que usa? 
Ambiente 
¿ El área donde labora se mantiene limpio? 
¿El ambiente laboral de la empresa te 






Anexo 4: Instrumento 1 
Cuestionario de la variable 1 Clima Organizacional 
Estimado colaborador, este cuestionario proporcionara información en cuanto a las 
características del clima organizacional o ambiente laboral, que posee la empresa en la que 
labora. 
Así mismo, recalcar que este cuestionario es anónimo por lo cual agradeceré responda con 
sinceridad y así poder recoger información confiable. Para ello, se deberá marcar con un aspa (x) 
la opción que crea conveniente. 
Para cada ítem se considera la siguiente escala de respuesta: 
1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
 
N° Preguntas 1 2 3 4 5 
1 ¿Eres responsable con las tareas diarias que se te encomienda?      
2 ¿Usted se adecuas rápidamente a tu nueva área?      
3 ¿Te gusta asumir nuevas responsabilidades?      
4 ¿Crees que es necesario conocer todas tus funciones?      
5 ¿Te sientes cómodo de trabajar aquí?      
6 ¿Se siente identificado con la empresa?      
7 ¿Le gusta quedarte fuera de horario para seguir continuando con tu labor?      
8 ¿Usted se considera comprometido con las metas de la empresa?      
9 ¿ Logra usted adaptarse a los cambios que se le genere en su entorno?      
10 ¿Usted Considera que existe lealtad en la empresa?      
11 ¿Consideras que estar en la empresa es la oportunidad para tu calidad de vida ?      
12 ¿Considera que los beneficios que brinda la empresa son adecuados?      
13 ¿Está de acuerdo con el pago que percibe?      
14 
¿La remuneración es atractiva en compensación a diferencia de otras 
organizaciones? 
     
15 ¿Usted Considera que se le debería de incrementar el pago?      
16 ¿Su jefe directo confía en el trabajo que realizas?      
17 ¿Tienes la oportunidad de crecer profesionalmente en esta empresa?      
18 ¿Te consideras un líder en tu área?      
19 ¿Usted motiva a su equipo para llegar a los planes de la empresa?      
20 ¿Usted cree que inspira al equipo para el logro de las metas?      
21 ¿En alguna oportunidad tomaste decisiones sobre tu área ?      





Anexo 5 : Instrumento 2 
Cuestionario de la variable 2 Desempeño Laboral 
Estimado colaborador, este cuestionario proporcionara información en cuanto al desempeño 
laboral, que posee la empresa en la que labora. 
Así mismo, recalcar que este cuestionario es anónimo por lo cual agradeceré responda con 
sinceridad y así poder recoger información confiable. Para ello, se deberá marcar con un aspa (x) 
la opción que crea conveniente. 
Para cada ítem se considera la siguiente escala de respuesta: 
1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
 
N° Preguntas 1 2 3 4 5 
1 ¿ Buscas soluciones inmediatas a los problemas?      
2 
¿ Usted cuando culmina sus tareas, realiza más de lo que se le pide 
? 
     
3 ¿Acepta las tareas encomendadas con buena disposición?      
4 
¿Usted realiza sus actividades con empeño cumpliendo con los 
plazos establecidos? 
     
5 ¿Es necesario saber todas las funciones de tu área?      
6 ¿Siempre estás dispuesto en tu trabajo a la hora indicada?      
7 ¿Usted dialoga con frecuencia con tu jefe?      
8 ¿Consideras que hay confianza con tus compañeros de trabajo?      
9 ¿Para hablar con su jefe, tiene que registrarse en su agenda?      
10 
¿Cuándo interactuó con mis compañeros de trabajo me siento 
apreciado por ellos 
     
11 
¿Has tenido oportunidades en el trabajo de participar en las 
reuniones gerenciales ? 
     
12 ¿El trato que recibe de su superior de trabajo es agradable?      
13 ¿Para usted existe cooperación entre ustedes?      
14 
¿Considera que la máquinas de últimas generaciones facilitaría su 
labor? 
     
15 ¿Se le renueva constantemente los implementos que usa?      
16 ¿ El área donde labora se mantiene limpio?      
17 
¿El ambiente laboral de la empresa te permite mejorar tu 
rendimiento laboral? 



































































































Anexo 11 Autorización de la versión final de trabajo 
